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Occupational well-being is a much-discussed topic these days. This thesis is a literature re-
view of the different factors that can affect occupational well-being. A search for the materi-
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Central, PsycARTICLES, SAGE Premier 2012 and Julkari. To the final literature review eight 
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same time they feel well. The superior has a great possibility to promote occupational well-
being in the workplace and thus education is needed about it, and about leadership in gen-
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 1 Johdanto
 
Työhyvinvointi on nykyään paljon puhuttu aihe. Nykypäivänä työtä ei tehdä ainoastaan siksi, 
että saataisiin rahaa elämistä varten, vaan haluamme sen olevan myös merkityksellistä ja tär-
keää. Haluamme tunteen, että töihin on mukava mennä. Työhyvinvoinnista huolehtiminen on 
yksi tärkeä tekijä sille, että töissä viihtyy. Työntekijä ja työnantaja ovat molemmat vastuussa 
työhyvinvoinnin edistämisessä ja se nähdäänkin johdon, esimiesten ja työntekijän yhteistyönä 
(Työterveyslaitos, työhyvinvointi 2015.) Työsuojeluhenkilöstö, luottamusmies ja työterveys-
huolto ovat muita keskeisiä työhvyinvoinnin edistäjiä. 
 
Fyysisestä kunnosta huolehtiminen, terveellisesti syöminen, tupakoimattomuus, tarpeellinen 
lepo ja hyvä sosiaalinen verkosto ovat keskeisiä tekijöitä ihmisen hyvinvoinnissa. Näihin pys-
tyy jokainen omilla teoillaan vaikuttamaan ja voi siten edistää omaa hyvinvointiaan. Työhy-
vinvoinnissa tarvitaan kuitenkin näiden lisäksi tekoja johdolta ja esimiehiltä. (Jabe 2010, 
186.) 
 
Teen opinnäytetyönäni kirjallisuuskatsauksen työhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-
jöistä. Opinnäytetyön tarkoitus on esitellä ajankohtaista tutkimustietoa työhyvinvoinnista ja 
sitä voi tulevaisuudessa hyödyntää erilaisissa työyhteisöissä, niin esimiehenä kuin työnteki-
jänäkin. 
 
2 Työhyvinvoinnin perusteet 
 
Työhyvinvoinnin lähtökohtina on, että ihminen voi hyvin niin henkisesti, fyysisesti kuin sosiaa-
lisestikin. Kun työntekijä on hyvinvoiva ja terve, pystyy hän töissään suorituksiin, jotka par-
haimmillaan hyödyttävät niin asiakasta, organisaatiota kuin häntä itseäänkin. (Juuti & Vuorela 
2011, 64.) 
 
Ennen työ nähtiin vain fyysisesti haastavana, mutta nykyään puhutaan paljon myös työn hen-
kisestä ja sosiaalisesta kuormittavuudesta. Syitä henkiseen ja sosiaaliseen kuormittavuuteen 
voi olla monia, esimerkiksi työympäristö, työtehtävät, työn organisointi ja sosiaalinen kanssa-
käyminen tai sen puute. Suuri työmäärä, aikataulut ja epävarmuus omasta työstä voivat joh-
taa pahimmassa tapauksessa jopa loppuunpalamiseen. Myös epäreilu johtaminen, huono ilma-
piiri työyhteisössä ja jatkuva kiire vaikuttavat työn kuormittavuuteen. (Jabe 2010, 52-54.) 
 
Työhyvinvoinnin portaat -malliin on kerätty työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä niin organi-
saation kuin yksilön näkökulmasta. Mallin avulla voidaan kehittää yksilön omaa, työyhteisön 
sekä organisaation työhyvinvointia. Mallin tarkoituksena on antaa välineitä pitkäjänteisen ja 
suunnitelmallisen kehittämisen tueksi. Työhyvinvoinnin portaat -mallissa ovat seuraavat koh-
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dat: psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tar-
ve, sekä itsensä toteuttamisen tarve. (Työturvallisuuskeskus, työelämän kehittäminen 2015.) 
 
Yksi tärkeä tekijä työhyvinvoinnissa on hyvin toimivat työterveyspalvelut ja -käytännöt. Työ-
terveyspalveluiden tarkoituksena on edistää tervettä ja turvallista työympäristöä, henkilöstön 
resursseja, sekä parantaa työoloja (Antti-Poika, Taskinen 1997, 39). Työnantajalla on vastuu 
tarjota henkilöstölleen työterveyspalveluita, ja tämä velvollisuus on myös kirjattu lakiin. Tä-
män takia on tärkeää, että työterveyspalvelut tarjoavat vakuuttavaa tutkimustietoa työhyvin-
voinnin tärkeydestä sekä hyödyistä. (Antti-Poika, Taskinen 1997, 15.) 
 
Tutkimukset työhyvinvoinnista on yleensä tehty jostain tietystä näkökulmasta, esimerkiksi 
työkyvyn, loppuunpalamisen, tai jonkin tietyn ammatillisen ryhmän näkökulmasta. Laineen 
mukaan kehitys on kuitenkin menossa siihen suuntaan, että työhyvinvointia tarkastellaan ko-
konaisvaltaisemmin. (Laine 2013, 48.) 
 
2.1 Työhyvinvoinnin edistäminen 
 
Luxemburgin julistuksessa työhyvinvoinnin edistämisestä (Luxembourg Declaration on Workp-
lace Health Promotion, WHP 2007) on todettu, että työhyvinvoinnin edistäminen on työnanta-
jan, työntekijän ja yhteiskunnan yhteinen vastuu. Terveyttä edistävä työpaikka toimii seuraa-
valla tavalla: kehittää työtä, työyhteisöä ja työympäristöä, kannustaa aktiiviseen osallistumi-
seen, sekä rohkaisee itsensä kehittämiseen. 
 
Parhaimmissa työyhteisöissä työympäristö on kehittynyt sellaiseksi, jossa työntekijät voivat 
käyttää tietojaan ja taitojaan edistääkseen työn tavoitteita ja samalla voivat hyvin. On myös 
tärkeää, että työntekijät voivat ilmaista itseään ilman pelkoa siitä, että heidän ajatuksiaan ja 
ideoitaan vähätellään. Parasta olisi, että työyhteisö voisi ratkoa itse kohtaamansa ongelmat 
ja että ne käsiteltäisiin välittömästi. Johdolla ja esimiehillä on siinä suuri merkitys. Heillä on 
myös omalla toiminnallaan hyvä mahdollisuus edistää työhyvinvointia. Muutamia esimerkkejä 
tästä ovat ennakoiva terveydenhuolto, tupakoinnin vähentämisohjelma, säännölliset luennot 
ja seminaarit terveydestä ja psykososiaalinen tuki. (Jabe 2010, 187-188.) 
 
2.2 Työn imu tavoitteena 
 
Työn imu kuvaa sitä, kun työhön liittyy myönteisiä ja motivoivia tunteita, sekä innostumista 
ja iloa. Työn imu toimii yhtenä työhyvinvoinnin mittarina ja siksi se itsessään on jo tavoitte-
lemisen arvoinen. Tämän lisäksi työn imulla on paljon myönteisiä vaikutuksia niin yksilöön 
kuin organisaatioonkin. (Työterveyslaitos, työn imu 2015.) Työn imu on suhteellisen pysyvä 
tila, jota kuvaavat seuraavat määreet; tarmokkuus, eli kokemus energisyydestä ja sinnikkyy-
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destä, omistautuminen, eli into ja ylpeys omasta työstä, sekä uppoutuminen, mikä taas näkyy 
keskittymisenä ja työhön paneutumisena. Työn mielekkyys, mahdollisuus käyttää omia kykyjä, 
työn tuloksen näkeminen, esimieheltä saatu tuki ja hyvä ilmapiiri ovat asioita jotka vaikutta-
vat positiivisesti työn imuun.  (Jabe 2010, 105; Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.) 
 
Työntekijät, jotka kokevat työn imua, ovat tutkimusten mukaan terveempiä, he omaavat pa-
remman työkyvyn, sekä kokevat vähemmän eläke- ja eroajatuksia kuin ne työntekijät, jotka 
eivät koe työn imua. On myös tärkeää huomata, että jos edes yksi työntekijä on innoissaan 
työstään, se vaikuttaa positiivisesti koko työyhteisöön; työn imu voi siis tarttua. (Manka, Ha-
kala, Nuutinen & Harju 2010, 10.) 
 
2.3 Työuupumus riskinä 
 
Työn imun vastakohtana voidaan nähdä työuupumus. Työuupumus voi osua kohdalle, jos työn-
tekijä kokee jatkuvaa työstä johtuvaa stressiä, johon vaikuttavat sekä työolosuhteet että yk-
silölliset tekijät. Työuupumus on siis oireyhtymä, joka johtuu pitkittyneestä työstressistä. Ris-
kiä sairastua työuupumukseen lisäävät muun muassa liian korkeat tavoitteet, voimakas sitou-
tuminen ja korostunut velvollisuudentunto yhdistettynä kuormittaviin työolosuhteisiin ja riit-
tämättömiin ongelmanratkaisukeinoihin ristiriitatilanteissa. Työuupumus voi pahimmillaan 
aiheuttaa työkyvyttömyyttä. (Työterveyslaitos, työuupumus 2015.) 
 
3 Kirjallisuuskatsaus metodina 
 
Kirjallisuuskatsaus on tutkimustekniikka, jossa tutkitaan tehtyä tutkimusta (Salminen 2011, 
1). Katsaukseen kootaan tutkimuksien tuloksia, jotka toimivat perustana uusille tutkimustu-
loksille. Kirjallisuuskatsaus pitää sisällään useita eri tyyppejä ja se onkin jaettu kolmeen pe-
rustyyppiin: kuvaileva kirjallisuuskatsaus, systemaattinen katsaus sekä meta-analyysi, joka 
jakautuu kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen tyyppiin (Salminen 2011, 6.) 
 
Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisimmistä kirjallisuuskatsauksen perustyypeistä, ja sitä 
voidaankin kutsua myös yleiskatsaukseksi. Aineiston valintaprosessissa ei ole tarkkoja metodi-
sia sääntöjä, mutta tutkittava aihe voidaan kuitenkin kuvata laaja-alaisesti. Tutkimuskysy-
mykset ovat myös yleensä kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa väljempiä kuin systemaattises-
sa kirjallisuuskatsauksessa tai meta-analyysissä. Kuvailevasta kirjallisuuskatsauksessa voidaan 
nähdä kaksi erilaista näkökulmaa, jotka ovat narratiivinen ja integroiva katsaus. Narratiivinen 
kirjallisuuskatsaus antaa laajan kuvan käsiteltävästä aiheesta, tai sillä kuvaillaan aiheen his-
toriaa ja kehityskulkua. Narratiivinen katsaus pyrkii myös helppolukuisuuteen. Narratiivinen 
kirjallisuuskatsaus antaa ajankohtaista tutkimustietoa, mutta ei sinänsä tarjoa analyyttista 
tulosta. Kun halutaan kuvata tutkittavaa ilmiötä mahdollisimman monipuolisesti, käytetään 
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integroivaa kirjallisuuskatsausta. Se tuottaa uutta tietoa jo tutkitusta aiheesta. (Salminen 
2011, 6-9.) 
 
Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa tehdään tiivistelmä tietyn aiheen aiempien tutki-
musten olennaisesta sisällöstä. Tällä kartoitetaan keskustelua ja etsitään tieteellisten tulos-
ten kannalta mielenkiintoisia ja tärkeitä tutkimuksia. Tämän tyyppinen kirjallisuuskatsaus voi 
tuoda aikaisempien tutkimuksien puutteet esille ja tuoda sitä kautta esiin uusia tutkimustar-
peita. (Salminen 2011, 9-11.) 
 
Kvalitatiivinen meta-analyysi sisältää metasynteesin ja metayhteenvedon. Metasynteesi yrit-
tää ymmärtää ja selittää tutkittavia ilmiöitä. Siihen valitaan samaa aihetta käsittelevät tut-
kimukset ja niitä tarkastellaan siten, että aiheesta saadaan hyvä kokonaiskuva. Laadullisessa 
metayhteenvedossa taas laadullinen tutkimus tiivistetään kvantitatiivisilla menetelmillä. Se 
sisältää neljä vaihetta, jotka ovat seulominen, ryhmittely, tiivistäminen ja efektikokojen las-
kenta. Kvantitatiivinen meta-analyysi on taas vaativin kirjallisuuskatsauksen menetelmä. Siinä 
kvantitatiivisia tutkimuksia yhdistetään ja yleistetään tilastotieteen menetelmin. Siinä luo-
daan parempia yleistyksiä kuin yksittäiset tutkimukset tietystä aiheesta. (Salminen 2011, 14-
12-15.) 
 
Olen valinnut opinnäytetyöni kirjallisuuskatsauksen tyypiksi kuvailevan kirjallisuuskatsauksen, 
sillä se sopii mielestäni tarkoitusperiini parhaiten. 
 
3.1  Tutkimuksen tarkoitus 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on esitellä ajankohtaista tietoa työhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijöistä käsittelevistä tutkimuksista ja julkaisuista. Aiheen valinta perustuu omaan 
mielenkiintooni ja haluuni oppia ymmärtämään niitä tekijöitä, joiden avulla työhyvinvointia 
ja työssä jaksamista voi edistää. Oman työkokemukseni kautta vanhusalalla olen huomannut, 
että vaikka voin vaikuttaa itse paljon omaan työhyvinvointiini, tarvitaan silti myös työympä-
ristöltä, -yhteisöltä, johdolta ja esimiehiltä tarvitaan konkreettisia tekoja, jotta työntekijät 
voisivat hyvin ja pystyisivät tekemään työnsä täydellä potentiaalillaan. Tämä kirjallisuuskat-
saus tarkastelee työhyvinvointia käsitteleviä tutkimuksia ja julkaisuja, sekä pohtii niiden esiin 
tuomia näkökantoja. Lopussa myös pohdin itse, millaisia uusia tutkimuksia aiheesta voisi teh-
dä näiden aikaisempien tutkimusten pohjalta. 
 
3.1.1 Tutkimuskysymys 
 
Tutkimuskysymykseni on muotoutunut prosessin edetessä ja aineistoa hakiessa seuraavanlai-
seksi: Mitkä eri tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin? 
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3.2 Kirjallisuuskatsauksen prosessi 
 
Kirjallisuuskatsauksessa on ensin määriteltävä varsinainen tutkimusongelma (Salminen 2011, 
16; Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 2009, 68), joka tässä opinnäytetyössä on seuraava: mitkä eri 
tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin. On myös pohdittava, onko tutkimus riittävän merkittävä, 
ja voiko se tuottaa uutta tietoa (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 2009, 68).  
 
Kun valitsee kirjallisuuskatsaukseen aihetta, on oltava valmis sen muokkaamiseen. On huomi-
oitava, että aiheesta ei välttämättä löydy tarpeeksi tutkimuksia, joista kirjallisuuskatsauksen 
voisi tehdä. (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 2009, 68.) Alkuperäinen ideani oli tehdä kirjallisuus-
katsaus aiheesta, miten esimies voi edistää alaistensa työhyvinvointia. Kuitenkin hakiessani 
tutkimuksia kyseisestä aiheesta huomasin, että siitä löytyy suhteellisen vähän tutkimuksia. 
Näin päädyinkin poistamaan esimies-aiheen tutkimuskysymyksestäni, ja keskittyä yleisesti 
työhyvinvoinnin edistämiseen. Esimies-näkökulma näkyy opinnäytetyössäni kuitenkin alaotsik-
kona, mutta opinnäytetyöni ei kokonaisuudessaan käsittele pelkästään sitä. 
 
Aineiston hakuun käytettävien tietokantojen käytössä olen saanut apua ja neuvontaa Laurean 
ammattikorkeakoulun Otaniemen yksikön kirjaston henkilökunnalta. Olen käyttänyt aineiston 
haussa Laurea LibGuides -sivustoa, jossa olen käyttänyt sosiaalialan artikkelitietokantoja. Näi-
tä ovat ProQuest Central, PsycARTICLES, SAGE Premier 2012 sekä Julkari. Seuraavaksi olen 
valinnut hakutermit (Salminen 2011, 16). Tässä opinnäytetyössä hakutermeinä ovat toimineet 
seuraavat: workplace health promotion, työtyytyväisyys, työhyvinvoi?, edist? ja sosiaali- ja 
terveysala. Haun edellytyksenä on, että kyseessä on tutkimusartikkeli, väitöskirja, pro gradu- 
tutkimus tai jonkun hankkeen julkaisu ja se on tehty 2000-luvulla. Esimerkiksi ProQuest Cent-
ral tietokannasta hakusanalla workplace health promotion löytyi 807 hakutulosta. ProQuest 
Centralissa olen myös lisännyt haun vaatimukseksi kohdan ”peer reviewed”, joka tarkoittaa 
että toiset alan asiantuntijat ovat vertaisarvioineet. (ProQuest Central 2014). Kun lisäsin ha-
kuun sanat ”social field” ja ”health care”, tuloksia tuli 221. Julkarista taas hakusanalla 
”workplace health promotion” tuli tuloksia 430. Hain myös suomenkielellä Julkarista ha-
kusanoilla työhyvinvointi, edistäminen ja sosiaaliala, jolloin hakutuloksia tuli 103. 
 
Hakutuloksia tuli siis suhteellisen paljon. Tutkimusten karsiminen ja omaan kirjallisuuskatsa-
ukseeni sopivien hakujen löytäminen oli hyvin aikaa vievä prosessi. Hakutuloksista moni kar-
siutui jo otsikon kertoessa, että se ei sopisi tarkoitusperiini. Luin hyvin monia tiivistelmiä, 
jolloin moni karsiutui edelleen pois, sillä ne eivät sopineet tutkimuskysymykseeni. Tässä vai-
heessa kävi selväksi, että työhyvinvoinnin edistämisestä sosiaali- ja terveysalalle ei ole tehty 
paljoakaan tutkimuksia. Tämä vaikeutti paljon tiedonhaun prosessia. Kuitenkin pitkän tiedon-
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haun jälkeen valitsin omaan tutkimuskysymykseeni sopivat aineistot, joita tuli yhteensä kah-
deksan kappaletta. Aineiston valinnan prosessissa pidin mielessä jatkuvasti kriittisen kannan, 
eli olin lähdekriittinen. Lähdekriittisyyteen sisältyy muun muassa sen tarkistaminen, miltä 
ajalta tutkimus on peräisin ja mikä on sen alkuperä, mikä on lähteen uskottavuus ja julkaisi-
jan arvovalta ja vastuu, sekä tutkimuksen totuudellisuus ja puolueettomuus. (Hirsijärvi, Re-
mes, Sajavaara 2009, 113-114.) Erityisesti kun hakee aineistoa Internetistä, on oltava todella 
tarkka lähdekriittisyyden kanssa, sillä kaikki sähköisesti julkaistu materiaali ei ole varmennet-
tua tietoa. Lopullinen valinta kirjallisuuskatsaukseen valituista tutkimuksista on aina katsauk-
sen tekijällä ja sen onkin perustuttava tieteenalan määritykseen sekä siihen, mistä tutkimus-
aiheesta ja -ongelmasta on kysymys. (Salminen 2011, 32.) 
 
Kirjallisuuskatsausta kirjoittaessa on otettava huomioon, ettei kirjoita pelkkää tiivistelmää 
valituista tutkimuksista. Tärkeää on huomioida kriittinen kanta ja keskittyä itse tutkimuson-
gelmaan. Kirjallisuuskatsaus on hyvä nähdä vuorovaikutuksellisena menetelmänä, jossa jo 
tehty tutkimus ja oma näkökulma kommunikoivat. On myös hyvä pohtia, mitä mahdollisia uu-
sia tutkimusaiheita kyseisen  tutkimuksen perusteella voisi kehittää. (Silverman 2005, 295-
298.) 
 
Kun tekee koko tutkimuksen kirjallisuuskatsauksena, sen menetelmälliset vaatimukset nouse-
vat. Yleensä tehtävä on työläs laajan ja kattavan aineiston keräämisen takia, toisin kuin esi-
merkiksi siinä tapauksessa, jos kirjallisuuskatsaus on ainoastaan opinnäytetyön johdanto-osio. 
(Salminen 2011, 39.) 
 
3.3 Valittu aineisto kirjallisuuskatsaukseen 
 
Hakuprosessin myötä päädyin valitsemaan kirjallisuuskatsaukseeni kahdeksan aineistoa, jotka 
esittelen lyhyesti tässä 
 
3.3.1 Kaksi artikkelia työtyytyväisyydestä 
 
Ensimmäinen julkaisu työtyytyväisyydestä on Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisu Sosiaa-
lialan työolojen hyvä kehittäminen (2009). Tämä kertoo Sosiaalialan työolot -hankkeesta, jon-
ka tavoitteena oli selvittää sosiaalialan työhyvinvointia ja työn vetovoimasuutta lisääviä tai 
heikentäviä ja kuormittavia tekijöitä. Hankkeessa oli yhteensä kuusi osahanketta, jotka liit-
tyivät sosiaalityöntekijöiden työoloihin, työturvallisuuteen, työhyvinvointiin, työyhteisön ja 
johtamisen kehittämiseen, työnohjauskäytäntöihin, asiantuntijuuden tukemiseen ja asiakas-
lähtöiseen arviointiin ja kehittämiseen. 
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Vanhustyötä tekevien hoitajien työtyytyväisyyttä tarkastellaan artikkelissa Ikääntyneiden ih-
misten hoitotyössä työskentelevien hoitajien työtyytyväisyys (Suhonen, Stolt, Gustafsson, Ka-
tajisto, Puro 2012). Tutkimus tehtiin kyselylomakkeella hoitajilta viiden kunnan alueelta Ete-
lä-Suomessa. Tutkimuksen aiheena oli selvittää vanhusten hoitotyötä tekevien työtyytyväi-
syyttä, sekä selvittää mitkä tekijät ovat yhteydessä hoitajien työtyytyväisyyteen. 
 
3.3.2 Artikkelit työhyvinvoinnin edistämisestä 
 
Collaboration in workplace health promotion – a case study (Eriksson, Bihari, Axelsson 2012), 
kertoo yhdeksän ruotsalaisen kunnan yhteistyöstä työhyvinvoinnin edistämisestä ja yrityksestä 
pienentää korkeita sairauspoissaololukuja. Tarkoituksena oli löytää uusia tapoja, joilla ehkäis-
tä sairauspoissaoloja sekä edistää työntekijöiden terveyttä terveys-, sosiaali- ja opetusalalla.  
 
Myös artikkeli Workplace health promotion and working conditions as determinants of em-
ployee health (Ljungblad, Granström, Dellve, Åkerlind 2014) käsittelee työhyvinvoinnin 
edistämistä. Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia psyko-sosiaalisia työoloja, sekä työ-
hyvinvoinnin edistämisen tapoja ja niiden vaikutusta henkilöstön terveyteen ja sairauspoissa-
oloihin. Tutkimus toteutettiin ruotsalaisten kuntien sosiaalialan organisaatioissa jotka keskit-
tyvät vanhus- ja kehitysvammatyöhön. 
 
3.3.3 Neljä artikkelia työhyvinvoinnista ja johtamisesta 
 
Ensimmäinen johtamista käsittelevä julkaisu on Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisu vuo-
delta 2009. Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle kertoo Kaste-ohjelman yhdes-
tä kolmesta ohjelmasta. Kaste-ohjelma on Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittä-
misohjelma, jossa ohjataan ja tuetaan kunnallisen sosiaali- ja terveydenhuollon kehittämistä 
hallitusohjelman sosiaali- ja terveyspoliittisten linjausten mukaisesti vuosina 2008-2011. Joh-
tamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle -ohjelma keskittyy sosiaalihuollon keskijoh-
don ja lähiesimiestyön kehittämiseen, sillä heidän koetaan olevan tärkeässä asemassa vasta-
tessaan kunnan palvelustrategian täyttymisessä. (Yliruka, Koivisto, Karvinen-Niinikoski 2009) 
Kyseisen ohjelman tavoitteiksi on valittu seuraavat: Asiakastyön, monitoimijaisten verkosto-
jen ja ehkäisevän toiminnan johtamisen vahvistaminen, henkilöstöjohtamisen kehittäminen, 
jotta palvelun laatu ja työhyvinvointi paranevat, sekä osaavan johtamisen tuottaminen koulu-
tuksen ja tutkimuksen avulla Tässä kirjallisuuskatsauksessa keskityn tämän ohjelman toiseen 
tavoitteeseen, eli henkilöstöjohtamisen kehittämiseen, jotta palvelun laatu ja työhyvinvointi 
paranevat, sillä se koskee tutkimusongelmaani.  
 
Workplace health promotion and employee health in Swedish municipal social care or-
ganisations -artikkeli (Larsson, Ljungblad, Sandmark, Åkerlind 2013) kertoo tutkimuksesta, 
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jonka tarkoitus on tutkia työnantajan johtamistyyppejä, heidän kykyjään työhyvinvoinnin 
edistämisessä, sekä henkilöstön työtyytyväisyyttä työhyvinvoinnin edistämisen kautta ruotsa-
laisen kunnan sosiaalialan organisaatiossa.  
 
Artikkeli Mitä potilaiden arvioinnit hoidon laadusta ja hoitohenkilökunnan arvioinnit työtyyty-
väisyydestä ja johtamisesta kertovat erikoissairaanhoidon erinomaisuudesta (Mäntynen, Veh-
viläinen-Julkunen, Miettinen, Kvist 2015) tutkii miten potilaiden arvioitsema hoidon laatu ja 
hoitohenkilökunnan arvioima työtyytyväisyys sekä johtaminen ovat yhteydessä toisiinsa. Tut-
kimus tehtiin vuonna 2010 ja siihen osallistui yksi yliopistosairaala ja kolme keskussairaalaa. 
 
Viimeinen johtamista käsittelevän artikkelin olen valinnut artikkelin nimeltä Implementing 
Health-Promoting Leadership in Municipal Organisations: Managers' Experiences with a Lea-
dership Program (Larsson, Stier, Åkerlind, Sandmark 2015). Tutkimuksen tarkoituksena oli sel-
vittää ja analysoida miten esimiehet kokevat ja kuvailevat työhyvinvoinnin johtamisohjelmien 
hyödyt ja esteet kunnallisissa organisaatioissa Ruotsissa. 
 
4 Kirjallisuuskatsauksen tulokset 
 
Valitsemani aineistot esittelivät työhyvinvointia, työtyytyväisyyttä ja työhyvinvoinnin edistä-
mistä mielestäni hyvin, ottaen huomioon aineiston pienen määrän. Esittelen nyt aineistoista 
esiin nousseita tuloksia. 
 
4.1 Työhyvinvointi 
 
Oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimättömyys ovat peruslähtökohtia sille, että ihmi-
nen voi hyvin työssään. Hyvässä ja tuloksellisessa työpaikassa toteutuu muun muassa yhteiset 
arvot ja luottamus, hyvä ilmapiiri, oikeudenmukaisuus, vaikutusmahdollisuudet työssä, hyvä 
esimiestyö, selkeät tavoitteet, mielekäs työ, osaamisen tukeminen ja kehitysmahdollisuudet, 
vuorovaikutteinen viestintä ja työolojen ja hyvinvoinnin jatkuva seuranta ja arviointi. Jotta 
sosiaali- ja terveyspalvelut toimisivat hyvin, ovat alalla työskentelevien osaaminen, työkyky 
ja motivaatio keskeisiä asioita. (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009, 
45.) Työn monipuolisuus ja vaihtelevuus, työn hallinnan tunne ja autonomisuus nähdään työ-
tyytyväisyyttä lisäävinä tekijöinä. Myös asiakassuhteet nähtiin kovin tärkeinä tekijöinä työtyy-
tyväisyydelle, muun muassa asiakkailta saatavan palautteen kautta. (Yliruska ym. 2009, 31.) 
Tutkimuksessa potilaiden arvioinnit hoidon laadusta henkilöstö saikin suurimmalta osalta vas-
taajista erinomaisen arvioinnin (Mäntynen ym. 2015), ja tällaiset palautteet työstä varmasti 
vaikuttavat positiivisesti työhyvinvointiin. Tutkimuksessa ikääntyneiden hoitotyöntekijöiden 
työtyytyväisyydestä koettiin, että tyytyväisiä oltiin eniten omaan ammatilliseen asemaan, 
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itsenäisyyteen, sekä työyhteisön vuorovaikutukseen. Myös lähes kaikki arvioivat tekemänsä 
työn tärkeäksi. (Suhonen ym. 2012.) 
 
Tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen työhön kuvaavat työn imua, joka on myöntei-
nen ja suhteellisen pysyvä tila. Tarmokkuus näkyy energisyytenä, haluna panostaa työhön ja 
sinnikkyytenä. Omistautuminen näkyy siinä, että kokee työn merkitykselliseksi ja haasteelli-
seksi, on innokas, kokee työn inspiroivaksi ja on ylpeä työstään. Uppoutuminen on syvä keskit-
tyneisyyden tila, jossa paneudutaan työhön ja huomaamattaankin kokee nautintoa ja nopeaa 
ajankulua. (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009.) 
 
4.2 Työhyvinvoinnin edistäminen 
 
Workplace Health Promotion (WHP) on työhyvinvointia tutkittaessa ja tarkasteltaessa tärkeä 
ja ajankohtainen aihe, ja kaikissa valitsemissani englanninkielisissä aineistoissa sitä käsitel-
tiinkin. Kaikissa käsiteltiin WHP:tä kokonaisuutena, jossa ovat mukana niin työntekijä kuin 
työnantajakin.  
 
Ruotsissa tehdyssä tutkimuksessa suurimalla osalla haastatelluista sosiaali-alan organisaatiois-
ta oli käytössä operationaalisia suunnitelmia, sekä laadullisia johtamisen systeemejä. Suu-
rimmassa osassa organisaatioista oli kirjoitettu suunnitelma WHP:stä. Useimmiten yksilökes-
keisiä välineitä työhyvinvoinnin edistämiseen oli kuitenkin enemmän kuin organisaatiokeskei-
siä. Yksilökeskeisistä välineistä yleisimmät olivat työterveyshuolto ja turvallisuuskoulutus, kun 
taas organisaatiokeskeisistä yleisin oli palkan maksaminen osallistumisesta WHP tapahtumiin 
työajan ulkopuolella. (Larsson ym. 2014, 241.) Tämän tutkimuksen tulkinnan mukaan oleellis-
ta WHP:ssä oli sekä työntekijän, että organisaation huomioiminen (Larsson ym. 2014, 241) 
kuten Luxembourgin julistuksessa WHP:stä onkin todettu (2007). On kuitenkin tärkeää huomi-
oida, että vaikka nykyään kiinnitetään huomiota myös organisaation välineisiin työhyvinvoin-
nin edistämisessä, ei yksilökeskeisiä välineitä tulisi unohtaa, vaan molemmat ovat yhtä tärkei-
tä (Larsson ym. 2014). Toisessa tutkimuksessa työhyvinvoinnin edistämisestä (Ljungblad ym. 
2014) selvisi, että organisaatioissa joiden henkilöstö arvioi työkykynsä hyväksi, oli myös sa-
malla saatu paremmat arvioit psyko-sosiaalisista työoloista, sekä WHP:n edistämiskäytännöis-
tä. 
 
Henkilöstön riittävyys nousi esille monissa valitsemissani aineistoista. Ikääntyneiden hoitotyö-
tä tekevät hoitajat kokivat, että he voisivat tehdä työnsä paremmin, jos heillä olisi annetta-
vana enemmän aikaa jokaiselle yksittäiselle potilaalle (Suhonen ym. 2012). Onkin keskijohdon 
ja esimiesten tehtävä huolehtia strategisesta henkilöstösuunnittelusta, jonka lähtökohtana on 
kunnan henkilöstöstrategia (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009.) 
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4.2.1 Työyhteisö 
 
Jokainen pystyy työpaikalla vaikuttamaan työyhteisön ilmapiiriin, ja positiivinen ilmapiiri voi 
edistää työhyvinvointia. On tärkeää, että työpaikka on viihtyisä, jokainen voi ilmaista mielipi-
teensä vapaasti, resursseja käytetään järkevästi, ja jokainen osallistuu aktiivisesti työn kehit-
tämiseen, sekä työpaikan asioiden edistämiseen. Myös hyvä ilmapiiri, vuorovaikutus ja osallis-
tuminen edistävät työhyvinvointia ja terveellistä työpaikkaa (Johtamisella laatua ja työhyvin-
vointia sosiaalialalle 2009, 49; Larsson ym. 2014, 242.) 
 
4.2.2 Esimiestyö 
 
Työn kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa jo työn alusta, perehdyttämisestä lähtien. Hyvä 
perehdyttäminen helpottaa tutustumaan uuteen työhön ja siihen liittyviin odotuksiin, työpai-
kan tapoihin, sekä työyhteisön jäseniin ja tavoitteisiin. Kun perehdyttämiseen panostetaan, 
työntekijät todennäköisemmin jaksavat työssään paremmin, sitoutuvat työpaikkaan ja tekevät 
työtä tehokkaammin. Tämä kaikki auttaa myös saavuttamaan organisaatiolla taloudellista 
etua. (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009, 48.) 
 
Työhyvinvoinnin edistämisen tulisi olla kiinteä osa esimiesten työtä. Esimies, joka edistää 
työhyvinvointia, huolehtii henkilöstönsä riittävästä osaamisesta ja työn hallinnan edistämises-
tä. Hän luo edellytyksiä hyvinvoinnin lisäämiselle ja turvalliselle työympäristölle, sekä tukee 
työn ja muun elämän yhteensovittamista. (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialal-
le 2009, 48-49.) Erääseen tutkimukseen haastatellut esimiehet olivat osallistuneet esimies-
työn kehittämisohjelmaan (Larsson 2015), jossa he kertoivat yhdeksi tärkeäksi osaksi työn 
työhyvinvoinnin edistämisen ja sen menetelmien suunnittelun. He myös kokivat, että työyh-
teisöllä on iso osa työhyvinvoinnin edistämisessä. Ilman heidän motivaatiotaan osallistua oh-
jelmiin on yksin vaikeaa edistää yksinään työhyvinvointia. Aikaisemmissa ohjelmissa oli keski-
tytty enemmän organisaation menetelmiin, mutta tässä kyseisessä ohjelmassa henkilöstö 
otettiin mukaan työhyvinvoinnin edistämiseen. Tämä koettiin hyväksi ja tärkeäksi. 
 
Johtamisen on oltava oikeudenmukaista. On havaittu, että esimiehen pitää kuunnella, kohdel-
la kaikkia samojen periaatteiden mukaan, toimia avoimesti, sekä selventää, millaisen tiedon 
pohjalta päätökset tehdään. (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009, 49.) 
Tutkimuksessa potilaiden arvioinnista ja hoitohenkilökunnan työtyytyväisyydestä (Mäntynen 
2015) kävi ilmi, että henkilöstö kaipaa esimiehiltä myös osallistuvampaa ja läsnä olevaa joh-
tamista. Toisessa tutkimuksessa esimiestyöstä ja työhyvinvoinnin edistämisestä (Ljungblad 
2014) todettiin, että organisaatiot joissa oli arvioitu paremmat esimiestaidot, oli positiivi-
sempi sosiaalinen ilmapiiri, paremmat terveystilanteet, sekä vähemmän sairauspoissaoloja. 
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Johtamistyyli, jolla haluttiin tukea työntekijöitä, pienensi konfliktien määrää työyhteisöissä, 
mikä myös vaikutti positiivisesti työhyvinvointiin. 
 
Yhteistyö esimiesten välillä voi olla hyvä väline tukemaan esimiehiä työhyvinvoinnin edistämi-
sessä. Ruotsissa toteutetussa hankkeessa (Eriksson ym. 2012) esimiehiä yhdeksästä kunnasta 
teki yhteistyötä saadakseen alueiden korkeaa sairauspoissaoloja pienemmiksi. Tässä todettiin, 
että tarpeellista olisi esimiesten kouluttaminen, muun muassa juuri työhyvinvoinnin edistämi-
sestä, mutta myös johtamistaidoissa, jotka vaikuttavat omalta osaltaan vahvasti henkilöstön 
työhyvinvointiin. Kuntien välisestä yhteistyöstä hyötyisivät myös pienemmät kunnat, joilla ei 
välttämättä ole suurten kuntien kaltaisia resursseja. 
 
5 Pohdinta 
 
Seuraavaksi käyn läpi kirjallisuuskatsauksen tuloksia omien ajatusteni ja alan kirjallisuuden 
tukemana. Käyn myös läpi oman kokemukseni opinnäytetyöprosessista, pohdin tutkimusta 
eettisyyden ja luotettavuuden näkökulmasta sekä sitä, mitkä voisivat olla mahdolliset jatko-
tutkimuksen aiheet. 
 
5.1 Tulosten pohdinta 
 
Kaikissa valitsemissani aineistoissa tuli esille se, että työhyvinvoinnin edistäminen on kaikki-
en, niin yksilön, esimiehen kuin organisaationkin yhteinen tehtävä. Tämän olen itse myös to-
dennut työskennellessäni vanhusalalla. On tärkeää, että ihminen itse huolehtii omasta jaksa-
misestaan, mutta se ei pelkästään riitä. Työterveyspalvelut ovat yksi organisaation tarjoamis-
ta työhyvinvoinnin edistämisen menetelmistä, mutta omasta mielestäni se pelkästään ei ole 
riittävä. Tämä todettiin myös sosiaalialan työhyvinvointitutkimuksessa (Larsson 2014), että 
työterveyspalvelut ovat yleisimpien organisaation tarjoamien työhyvinvointipalveluiden jou-
kossa, mutta ne eivät pelkästään riitä turvaamaan hyvää työhyvinvointia.  
 
Virkistyspäivät, työnohjaus ja kehityskeskustelut ovat hyviä työhyvinvoinnin edistämisen väli-
neitä, joita oman kokemukseni mukaan erilaisissa työyhteisöissä käytetäänkin. Kehityskeskus-
telut pidetään useimmiten kerran vuodessa, mutta viime aikoina on ollut jonkin verran kes-
kustelua uutismedioissa, onko se liian harvoin. Vaikka kyseessä ei ole sosiaali- ja terveysalan 
yritykset, niin mielestäni on mielenkiintoista että esimerkiksi Microsoft, Procountor ja Accen-
ture ovat päättäneet pitää kehityskeskustelut 12 kertaa vuodessa (Seles 2015). Näissä yrityk-
sissä on huomattu, että vuosittain pidettävät keskustelut eivät välttämättä anna työntekijälle 
tarpeeksi lisäarvoa, mutta kuukausittain pidettävien keskustelujen kautta voidaan pitää pa-
rempaa huolta työntekijöitten hyvinvoinnista, osaamisesta ja kehittymisestä. Näkisin itse, 
että sosiaali- ja terveysalalla tällainen kuukausittainen keskustelukäytäntö voisi toimia hyvin. 
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Kuten käsittelemissäni aineistoissa kävi ilmi, esimiehet koettiin toisinaan liian etäisiksi. Tässä 
olisi yksi tapa saada esimiehiä ja henkilöstöä läheisemmiksi ja parantaa heidän välistä vuoro-
vaikutusta. Tämä olisi myös hyvä tapa esimiehille kuulla henkilöstöltä kehitysideoita, joita 
varmasti monilla on, mutta usein ne jäävät huomaamatta. Erityisesti muutostilanteissa kehi-
tyskeskusteluiden pitäminen on tärkeää. Oman kokemukseni mukaan esimerkiksi vanhusalalla 
on suurehko henkilöstön vaihtuvuus ja yksi tätä ehkäisevä tekijä voisikin olla useammin pide-
tyt kehityskeskustelut. 
 
Esimiehellä on erinomaiset mahdollisuudet olla edistämässä työyhteisönsä työhyvinvointia. 
Mutta esimies voi usein myös olla puun ja kuoren välissä jos katsotaan esimerkiksi henkilöstön 
rekrytointia. Käsittelemissäni tutkimuksissa useissa tuli ilmi, että hoitajat kaipaisivat enem-
män aikaa yhdelle potilaalle, jotta voisivat tehdä työnsä parhaalla mahdollisella tavalla 
(esim. Suhonen ym. 2012). Kuitenkin esimiestä sitoo organisaation henkilöstöstrategia, joka 
taas perustuu kunnan henkilöstöstrategiaan (Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaa-
lialalle 2009). Jos esimies ei voi palkata enempää työntekijöitä, on hänen vastuullaan organi-
soida työ niin, että kaikki pystyvät tekemään sen hyvin. Tässä tarvitaankin hyviä esimiestaito-
ja. Esimiesten kouluttaminen koettiin tärkeäksi, ja sitä tutkittiinkin muutamissa valitsemissa-
ni aineistoissa (esim. Larsson 2015). Esimiehellä tulee olla hyvät välineet johtamiseen ja hän 
voi myös omalla esimerkillään edistää työhyvinvointia. Esimiehellä on myös hyvät mahdolli-
suudet positiivisen ilmapiirin luomiseen työyhteisössä, joka omalta osaltaan parantaa työssä 
jaksamista. (Niiranen ym. 2010). 
 
Vaikka osassa valitsemissani aineistoissa puhuttiinkin työyhteisön vaikutuksesta työhyvinvoin-
tiin (esim. Johtamisella laatua ja työhyvinvointia sosiaalialalle 2009; Larsson ym. 2014), niin 
kaiken kaikkiaan keskustelu työyhteisön merkittävyydestä oli kuitenkin mielestäni vähäistä. 
Työyhteisöön liittyy vahvasti ihmisten välinen dynamiikka, vuorovaikutus ja ilmiöt. Nämä 
kaikki omalta osaltaan voivat joko edistää tai huonontaa työhyvinvointia. Työn imun on todet-
tu olevan tarttuvaa (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10), ja voi parhaimmillaan edis-
tää koko työyhteisön työssä jaksamista. Kuitenkin myös negatiivisuus voi tarttua ja latistaa 
helposti koko työyhteisön mielialan. Työyhteisöllä on siis suuri vaikutus yksilön työssä jaksa-
miseen. 
 
Opinnäytetyön tekemiseni aikana käydään samalla keskustelua hallituksen sosiaali- ja tervey-
den huollon palvelurakenneuudistuksesta, sote-uudistuksesta, joka on tällä hetkellä eduskun-
nan käsittelyssä. Tällaisia uudistuksia käsiteltäessä olisi tärkeää myös samalla miettiä, miten 
ne vaikuttavat pitkällä tähtäimellä ihmisten työtyytyväisyyteen ja työssä jaksamiseen. Myös 
edelleen auki olevat hallituksen kaavailemat pakkolait voivat tulevaisuudessa olla uhka työssä 
jaksamiselle ja työhyvinvoinnille. Esimerkiksi mahdollinen vuorolisien pienennys, ensimmäisen 
sairaslomapäivän palkattomuus ja arkipyhien poisto voivat vaikuttaa vahvasti työtyytyväisyy-
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teen ja motivaatioon. Tällaisessa tapauksessa olisikin mietittävä muita motivoivia tekijöitä 
kuin palkkaus. (Esim. Luukka 2015; Sote- ja aluehallinnon uudistus 2015.) 
 
Toinen ajankohtainen asia vuonna 2015 on korkeasti noussut pakolaisten ja maahanmuuttaji-
en määrä (Esim. Heikkilä 2015). Myös tämä tulee vaikuttamaan tulevaisuudessa työpaikkoihin, 
sillä työpaikoissa on huomioitava tulevaisuudessa mahdollisesti nouseva monikulttuurisuus. 
Täytyy miettiä, miten tukea eri maista ja kulttuureista tulevia työntekijöitä ja heidän työssä 
jaksamistaan. Luultavasti esimiehille ja organisaatioille tarvitaan tulevaisuudessa lisää koulu-
tusta monikulttuurisuudesta. 
 
5.2 Opinnäytetyöprosessi 
 
Tämä opinnäytetyön prosessi on ollut minulle hyvin opettavainen. Lähtökohtani opinnäytetyön 
aiheelle oli oma kiinnostukseni työhyvinvointiin. Oma kokemukseni työelämässä vanhusalalla 
on opettanut minulle, että vaikka omaan työhyvinvointiin pystyy paljonkin itse vaikuttamaan, 
se on kuitenkin suurempi kokonaisuus, johon liittyy vahvasti myös työyhteisö, organisaatio, 
johto ja esimiestyöskentely. Alunperin minua kiinnosti työhyvinvointi juuri esimiehen näkö-
kulmasta. Minua kiinnosti mitä esimies voi tehdä edistääkseen alaistensa työhyvinvointia sosi-
aali- ja terveysalalla. Opinnäytetyön prosessin kuluessa huomasin kuitenkin, että esimies-
näkökulmasta löytyy suhteellisen vähän tehtyjä tutkimuksia, joten päätin laajentaa näkökul-
maani yleisesti työhyvinvoinnin edistämiseen. Tämä oli mielestäni hyvä päätös ihan oman op-
pimisenikin kannalta, sillä kuten aiemmin mainitsin, niin työhyvinvointi on aina monista teki-
jöistä lähtöisin oleva kokonaisuus, joten sitä on mielenkiintoista ja hyödyllisempää tutkia ko-
konaisvaltaisemmin. Pelkkä esimies-näkökulma olisi antanut minulle ja tälle opinnäytetyölle 
luultavasti liian suppean näkökulman. 
 
Aineiston hakuprosessi oli minulle vaikea ja aikaa vievä prosessi. Tiedonhakuprosessi, ja eri-
tyisesti luotettavien tietokantojen käyttö, oli minulle hieman tuntematon alue. Onnekseni 
sain apua ja opastusta Laurean ammattikorkeakoulun Otaniemen yksikön kirjaston henkilö-
kunnalta. Hakuprosessin aluksi tuntui, että en millään löytäisi sopivia tutkimuksia aiheelleni 
ja niiden etsimiseen menikin hyvin paljon aikaa. Luin paljon tiivistelmiä, sekä kokonaisia ar-
tikkeleja ja tutkimuksia, joiden pohjalta karsiutui paljon aineistoa pois. Alkuperäinen ajatuk-
seni oli löytää kymmenen tutkimusta, mutta lopulliseen opinnäytetyöhöni päätyi kuitenkin 
kahdeksan julkaisua. Omasta mielestäni nämä kahdeksan julkaisua sopivat parhaiten tutki-
muskysymykseeni ja opinnäytetyön aiheeseen. 
 
Tutkimusten ja julkaisujen lukeminen oli mielenkiintoista. Olen kuitenkin enemmän käytän-
nön ihminen ja opin tekemisen kautta, joten lukeminen oli samalla kuitenkin myös haastavaa. 
Oma työkokemukseni vanhusalalla auttoi minua opinnäytetyön tekemisessä paljon, sillä olen 
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nähnyt miten erilaisia käytäntöjä työhyvinvoinnin edistämiselle voi olla. Olen muun muassa 
ollut valittuna edustamaan henkilöstöä yhteistoimintaneuvottelukunnassa, jossa olen päässyt 
käytännössä käsittelemään työhyvinvoinnin edistämistä. Oman kokemukseni kautta tuoma 
kiinnostus työhyvinvoinnin edistämiseen oli lähtökohta tälle opinnäytetyölle, mutta siitä oli 
apua myös opinnäytetyön tekemisessä. 
 
5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 
 
Olen käyttänyt aineiston haussa luotettavia tietokantoja. Tämän lisäksi olen kaikissa mahdol-
lisissa aineistonhauissa käyttänyt komentoa ”peer reviewed”, joka tarkoittaa että julkaisu on 
arvioitu toisten tutkijoiden toimesta. Olen myös avannut opinnäytetyöprosessin, miten olen 
hakenut, löytänyt ja valinnut aineistot. Yksi tutkimuksen luotettavuuden tekijöistä onkin se, 
että kertoo tarkan selostuksen tutkimusprosessista (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara 2009, 232). 
Olen kirjallisuuskatsausta tehdessäni pitänyt jatkuvasti mielessäni tutkimuskysymyksen ja 
pyrkinyt vastaamaan siihen. Hyvää tieteellistä käytäntöä olen noudattanut esimerkiksi anta-
malla aikaisemmille tutkijoille heidän ansaitsemansa arvon referoimalla korrektisti tutkimuk-
sia, raportoinut eri vaiheista ja ollut rehellinen (Hirsjärvi ym. 2009, 24.) 
 
5.4 Jatkotutkimusehdotukset 
 
Mielestäni esille nousi muutamia aiheita, joita voisi jatkossa tutkia. Yksi on työyhteisön mer-
kitys työhyvinvoinnin edistämisessä. Se näkökulma jäi tässä opinnäytetyössä hieman pintapuo-
liseksi, joten sitä olisi mielenkiintoista tutkia. Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimus olisi 
esimiehen rooli. Kuten tässä opinnäytetyössä kävi ilmi, esimiehellä on suuri rooli työhyvin-
voinnin edistämisessä. Olisikin mielenkiintoista tutkia, miten esimiehen työhyvinvointia ja 
työssä jaksamista voisi edistää. 
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